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Uhlmann and Cohen (2007) argued that self-perceived objectivity increased discrimination 
against women in hiring decisions; when decision makers have a sense of personal objectivity, 
they feel entitled to evaluate job applicants based on their gender stereotypical beliefs. We 
reexamined Experiment 2 by Uhlmann and Cohen (2007) with a sample of male university 
students in Japan. Contrary to their results, i.e., male participants high in stereotypic beliefs, 
primed with a sense of objectivity, gave male applicants more positive hiring evaluations than 
female applicants, we did not find any significant effects. The effects of self-perceived 
objectivity should be reexamined in future research considering factors, such as a sense of 
power, duration of effects after being primed, and participants’ sex.  
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問 題 
	 日本が 1985 年に女性差別撤廃条約（Convention on the Elimination of all forms of Discrimination 
Against Women）に批准してから 30 年が経過した。しかし，男女の賃金格差は徐々に縮まっている















表記されている）のほうが，履歴書を受け取った事務所からの反応がよかった（Zikmund, Hitt, & 











	 こうした中で，採用場面で女性が差別されるメカニズムを探るために，Uhlmann and Cohen（2007）
は自己客観性の知覚（self-perceived objectivity）を取り上げた。「人は，自分が客観的であると思
うと，自分のもっているバイアス——通常は自分自身あるいは社会によって抑制されている——に従っ

















という結果を得た。本研究では，Uhlmann and Cohen（2007）の実験 2 の追試を行う。 
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参加者	 137 名の学生（男性 109 名、女性 28 名）に質問紙を配布し、そのうち、就職活動などによ
り回答に影響があると考えられる 22 歳以上の者や回答に不備のあった者などを除いた男性 105 名
を分析対象とした（年齢 M = 18.6 歳，SD = 0.69）。 
実験条件	 2（客観性プライミングの有無）× 2（採用候補者の性別）の 2 要因参加者間計画。 

















ために専門知識と人間関係能力がどの程度必要と思うかを①と同様の 4 項目で尋ねた。7 件法（1:
まったく必要でない〜7:非常に必要である）。③候補者が工場長にふさわしいかどうかの評価（以下，
雇用評価）を「この候補者は工場長として成功するだろう」「この候補者は工場長に適している」「こ
の候補者を工場長として雇うべきだ」の 3 項目で尋ねた。7 件法（1:まったく思わない〜7:非常によ
く思う）。④仕事に関する男女の性別役割についての伝統的態度を「女性ではなく男性を雇うこと
は，時に正しいことである」「女性より男性の方が向いている職業がある」「女性より男性の方が工
場長に向いている」の 3 項目で尋ねた。7 件法（1:まったく思わない〜7:非常によく思う）。 
 
結 果3 
	 プライミングのために使用した客観性の 7 項目（α= .897）の平均値が条件間で異なるかどうか
                                                                  
1 実験の実施にあたり，Uhlmann 氏から材料の提供を受けた。本研究で使用したシナリオと質問項目は
Uhlmann and Cohen (2007)で用いられたものとほぼ一致する。ただし，彼らは 11 件法で回答を求めているが，
日本ではあまり 11 件法が用いられていないという理由から，本研究では 7 件法を用いた。 
2 本研究で用いたシナリオは Uhlmann and Cohen（2007）が実験１で使用したものである。 
3 本研究の分析は HAD（清水, 2016）を用いて行った。 
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互作用はいずれも有意ではなかった（Fs < 1.866, ps > .175, ηp2s < .019）。また，各条件で客観性得点
の平均値と尺度の中点（4.0）との差異を検討したところ，プライミング有・女性候補者条件を除く
3 条件で中点よりも有意に高い客観性得点が得られた（ts > 4.160, ps < .001）。プライミング有・女
性候補者条件では，客観性得点と中点に有意傾向を示す差異があった（t (23) = 2.042, p = .053）。各
条件の平均値および標準偏差は Table 1 を参照のこと。 
	 性別役割態度を測定した 3 項目の信頼性係数は α = .600 であったが，許容範囲と判断し，3 項目
の平均値を性別役割態度得点とした。この得点について 2（プライミング有無）× 2（候補者の性
別）の分散分析を行ったところ，有意な主効果は見られなかった（Fs < 0.956, ps > .331, ηp2s < .010）
が，有意傾向の交互作用効果が見られた（F (1, 97) = 3.710, p = .057, ηp2 = .037）。下位検定の結果，
女性候補者条件においてプライミング有無の単純主効果が有意であり（F (1, 97) = 4.265, p = .042, ηp2 
= .080），プライミング無条件の方が有条件よりも性別役割態度得点が高かった。そこで，性別役割
態度の調整効果を検討せず，性別役割態度得点を共変量として用い，共分散分析を行うことにした。
雇用評価を測定した 3 項目（α= . 890）の平均値を雇用評価得点とし，この得点を従属変数とした 
2（プライミング有無）× 2（候補者の性別）の共分散分析を行なったが，プライミングの有無と候
補者の性別の主効果及びその交互作用に有意な結果は見られなかった（Fs < 0.578, ps > .449, ηp2s 
< .006）。 
 
	 また，性別役割態度得点が平均値（M = 4.63）より高い参加者（63 名）のみを対象に，雇用評価
得点を従属変数として，2（プライミング有無）× 2（候補者の性別）の分散分析を行なったが，主




いう Uhlmann and Cohen（2007）の実験 2 の追試を行なったが，彼らの結果を再現することはできな
Table 1 
5,98 $,98 5,98 $,98
(n = 27) (n = 24) (n = 23) (n = 27)
%:, 4.90 4.51 4.91 4.76
(0.94) (1.21) (0.92) (0.94)
,*.( 4.72 4.29 4.49 4.98
(0.92) (1.64) (1.23) (0.84)
=4; 3.93 3.79 3.62 3.83



















今後は，客観性の質問に回答を求めた後で，潜在的連合テスト（Implicit Association Test; Greenwald, 
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付記 
	 本論文は，2016 年度に広島大学教育学部で開講した「心理学課題演習」において，第 1 著者の指
導により第 2 著者から第 5 著者までが実施した研究をもとに執筆した。研究の一部は第 2 著者から
第 5 著者により第 72 回中国四国心理学会学部生研究発表会において報告された。また，本研究の
一部は科研費による助成を受けた（JSPS 科研費 JP26380844）。最後になりましたが，学生からの問
い合わせにシナリオや質問項目を快く送ってくださった Eric Luis Uhlmann 教授に感謝いたします。 
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